















































                                                  









と，300 人未満（n=225）で「52.4％：47.1％」 ，300～499 人（n=411）で「51.3％：48.4％」 ，
500～999 人（n=299）で「59.9％：39.8％」 ，1000 人以上（n=262）で「71.0％：28.2％」 ，規
模不明（n=17）で「47.1％：52.9％」であった。 
3  こうした観点の中には， むやみに成果主義自体の是非を問うのではなく， 追加的施策を通じた
機能条件を確定させた上で導入の是非を問うより丁寧な議論（例えば，玄田・神林・篠崎,2001；




















2.  議論の前提 
2－1：議論の射程とその方法論的基盤 















を修正しあう現実を重視する （ 「二重の解釈学」 ；Giddens,1993） 。 インタビューの中でも，
その後の文章化の過程でも， 筆者の見解をインタビュイーに提示し， 「そうとも言えますね」
「いや，それは実はそういう意味で…」というフィードバックを受け続けた。本稿で示された枠組みも常に未完のものにしかなりえないが，そうした反省的対話に対して開かれて
いることに積極的な意義を見出してゆきたい（cf.  沼上,2000a） 。 
 
2－2：聞き取り調査の対象 
  A 社は，単独で 3200 人ほどの準大手の国内製造業である。資本金は約 400 億円で，東
証一部に上場している。近年の年間売上高はやや下降気味で，調査時点では 1600 億円ほ






  B 社は，単独で 1200 人ほどの規模にもかかわらず大手企業として世界的に活躍してい


















と思って提案したものであっても， 「総論反対各論反対（A 社） 」という受け取られ方が多
くなされる。そこでは， 「既得権の侵害（A 社） 」や「これまででもうまくいっていたのに
（B 社） 」や「これまでの自分が否定された（B 社） 」という剥奪感が抱かれてしまうので
ある。人事処遇制度の改訂を打ち出す側と受け止める側のそれぞれの利害やバイアスは，
それを正当化する言説によって支えられている（cf.  高橋,2004；柳下,2005） 。 

































                                                  
5  本人は「反対だ」と思っていても，実は描いている理想は僕らと一緒，という人がほとんどな
んです。そのあたりの誤解を解くのが重要になってきて， 「実は僕らと考えてることは一緒なん
ですよ」という風に持っていく。 （B 社） 









































                                                  
8  行為状況における不確実性や複雑性に対処するための手段として「信頼」を捉えようとしたも























る関係として，以下の A 社の事例を解釈できる。 「厳密にいえば同じはずなんですけれど















































5.  信頼を再構成するための説得 
5－1：説得から信頼や受容に至る経路 













 第二軸：信頼する対象の多様性   

























































                                                  
10  全ての矢印について，本来は逆向きの影響力（再帰性）が存在するだろうが，少なくとも調
査を行う中で，それに関する言及は見られなかった。 
11  こういう用法に至ったもう一つの理由として， 「単に外的に捉えるのに加え，自己の存在を形
成する要件として内的に捉えようとする」という解釈学的なニュアンス（comprehension）が，
調査結果を分析する中で察知できたことがある。  








2.  転換 
1.  毀損


























































































6.  結び 
6－1：議論の要約 
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